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2. Managementmythen als Ursache für Hierarchieabbau
Julian B. Dierkes
1. Einführung
Die durchschnittliche Anzahl von Vorstansressorts in amerikanischen Großunternehmen
schwankte stark im Laufe der 1970er, 80er und 90er. Während diese Zahl in den 70er
Jahren stetig stieg, stagnierte sie in den 80ern, und nahm dann Ende der 80er und in den
90ern stark ab. Auf dem Höchststand hatten Unternehmen im Durchschnitt fast doppelt so
viele Vorstände wie in früheren und späteren Jahren. Hat sich das wirtschaftliche Umfeld
von Großunternehmen über diesen Zeitraum so sehr verändert, daß solche Fluktuationen zu
erwarten wären? Gingen Veränderungen im sozialen Umfeld mit diesen Fluktuationen
einher? Ziel des Forschungsprojektes, über das ich hier berichte ist es, solche Fragen zu
beantworten.
2. Hypothesen
Konkret sollen vier Hypothesen untersucht werden:
- Hypothese 1: Die zunehmende Differenzierung ökonomischen Handelns führt zu einer
zunehmenden Spezialisierung unter Führungskräften. Die Anzahl von Unternehmens¬
vorständen steigt deshalb stetig.
- Hypothese 2: Die Anzahl von Führungskräften steigt mit zunehmender Größe des Un¬
ternehmens, wenn auch in abnehmenden Maße.
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- Hypothese 3: Die Anzahl von Führungskräften ist von der Komplexität des Produktions¬
prozesses abhängig und steigt mit zunehmender Komplexität.
- Hypothese 4: Die Zusammensetzung von Vorständen ist ein isomorphischer Prozeß.
Ressorts werden auf sozialen Druck aus dem Umfeld hin eingerichtet oder abgeschafft.
Die erste der vier Hypothesen bezieht sich auf Theorien der zunehmenden Differenzierung
sozialen Handelns (Durkheim 1984). Differenzierung wird hier als ein Merkmal der Mo¬
derne verstanden und sollte dementsprechend auf allen Ebenen des gesellschaftlichen
Handelns, so auch des wirtschaftlichen Handelns, zu beobachten sein. Dieser Hypothese
nach erwarte ich ein stetes Ansteigen der Anzahl von Unternehmensvorstandsressorts.
Die zweite Hypothese ist eine Verfeinerung der allgemeinen Differenzierungsthese. Blau
und Schoenherr (1971) argumentieren, daß zunehmende Differenzierung v.a. mit zuneh¬
mender Größe von Organisationen zu erwarten ist. Zugleich erwarten die Verfechter dieser
Hypothese aber auch, daß der Einfluß der Organisationsgröße kleiner wird, je größer die
untersuchte Organisation. Differenzierung nimmt also stetig zu, wenn auch in abnehmen¬
den Maße.
Die dritte Hypothese ist eine alternative Verfeinerung der allgemeinen Differenzierungs¬
hypothese. Woodward (1984) hat so herausgefunden, daß es nicht die Organisationsgröße
ist die zu zunehmender Differenzierung führt, sondern die Komplexität des Produktions¬
prozesses. So ist zu erwarten, daß die Anzahl der Unternehmensvorstände in solchen Indu¬
strien, die extrem komplex produzieren, wie zum Beispiel Ölraffinerien, höher ist als in
Unternehmenszweigen, die von simpler Produktion gekennzeichnet sind.
Die vierte Hypothese fußt auf den Erkenntnissen des amerikanischen Neo-
Institutionalismus. Einer der Hauptkennzeichen des Neo-Institutionalismus ist das Augen¬
merk auf das soziale Umfeld wirtschaftlichen Handelns (Granovetter 1985). Eine Anzahl
von Forschungsprojekten (Baron, Dobbin, Jennings 1986; Sutton, Dobbin, Meyer, Scott
1994; Tolbert und Zucker 1983) hat bereits dargestellt daß institutionelle Einflüsse auf
wirtschaftliches Handeln über wirtschaftliche Rationalität hinaus handlungsbestimmend
sind. In einem der herausragenden theoretischen Argumente des Neo-Institutionalismus
sprechen DiMaggio und Powell (1983) so von »isomorphischen« Einflüssen auf wirt¬
schaftliches Handeln. Dieser Hypothese folgend ist deshalb zu erwarten, daß die Anzahl
von Unternehmensvorständen von wirtschaftlichen Kontrollvariablen unabhängig
schwankt und sozialen Einflüssen ausgesetzt ist.
3. Daten
Um die aufgestellten Hypothesen zu untersuchen, wurden Zeitreihen von Daten zu der
Untemehmensstruktur großer amerikanischer Unternehmen erstellt. Um die Unterneh¬
mensstruktur messen zu können, wurden Daten zur Zusammensetzung von Unternehmens-
vorständen aus öffentlich zugänglichen Verzeichnissen gewonnen. Dieser Ansatz schließt
von vorne herein ein Messen von Unternehmenseinheiten unter der Vorstandsebene aus.
Dieses ist aber nicht nur auf Grund der Schwierigkeit der Datenerhebung auf niedriger
Ebene notwendig, sondern ist auch insofern wichtig, als daß die Neuerschaffung eines
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Ressorts auf dieser Ebene eine klare Entscheidung der Organisation darstellt willkürliche
Fluktuationen werden also wenigstens zum Teil ausgeschlossen.
Für die Datenerhebung wurde ein Sample von 80 amerikanischen Großunternehmen
(Fortune 500) erhoben. Die Firmen wurden aus acht Industrien über den vorgesehen Meß¬
zeitraum verteilt (1974-1991) nach dem Zufallsprinzip ausgesucht. Es sind somit sowohl
weiterhin bestehende als auch neue und verschwundene Unternehmen in dem Datensatz
enthalten. Nachdem eine Reihe von Firmen, die sich in den Kontrollvariablen nicht von den
beibehaltenen Firrnen unterscheiden, wegen mangelnder Daten ausgeschlossen wurden,
bestand der Datensatz aus 61 Firmen oder 909 Organisationsjahren. Von diesen Firmen,
wurden aus den Verzeichnissen des »Standard & Poor's Register of Corporations, Directors
and Executives« die Titel von Vorstandsmitgliedern mit oder über dem Rang des Vize-
Präsidenten erhoben. Die Anzahl von solchen Vorständen erstreckte sich von einem Mini¬
mum von fünf bis zu einem Maximum von 59 pro Unternehmen. Diese Daten wurden mit
wirtschaftlichen Basisdaten auf der Organisationsebene von »Standard & Poor's Compustat
Annual Industrial File« gepaart, um den Datensatz zu vervollständigen.
4. Analyse und Interpretation
Anhand statistischer Modelle habe ich versucht die Anzahl von Vorstandsmitgliedern in
einzelnen Organisationen vorherzusagen. Tabelle 1 stellt drei verschiedene statistische
Modelle dar, die dieser Vorhersage dienen. Zusammenfassend ist zu sagen, daß die Modelle
in hohem Maße die Anzahl der Vorstandsmitglieder vorhersagen können (R2 > .7). Hypo¬
these 1 vom stetigen Ansteigen der Differenzierung ist nicht bestätigt. Hypothese 2 vom
Ansteigen der Anzahl von Organisationseinheiten mit dem Ansteigen der Organisations¬
größe ist weder klar bestätigt noch widerlegt. Hypothese 3 von der Abhängigkeit der Orga¬
nisationsform vom Produktionsprozeß ist nicht bestätigt. Die Periodeneffekte bestätigen die
neo-institutionalistische Hypothese 4.
Zu den Periodeneffekten im Besonderen ist zu sagen, daß diese zum Teil Ergebnisse an¬
derer Forschung bestätigen und diese zum Teil in eine neue Richtung lenken. Forschung zu
»stakeholder value" und der sozialen Verantwortung von Unternehmen zusammen mit
Erkenntnissen der sozialen Bewegungsforschung deuten an, daß die 70er Jahre global und
in den USA im besonderen eine Zeit der expandierenden Verantwortung von Unternehmen
war. Diese Expansion wurde auch von sozialen Bewegungen im Umfeld der Unternehmen
miteingeleitet. Andere Faktoren kann man in Veränderungen in der amerikanischen Ge¬
setzgebung, so z.B. sogenannte »affirmative action laws«, finden. Diese Entwicklungen
spiegeln sich in meinen Forschungen im positiven Koeffizienten der ersten Zeitperiode
wider.
Mit der Wahl von Ronald Reagan zum Präsidenten im Jahr 1980 begann das Klima in
den USA umzuschlagen. Die neue Regierung reduzierte Interventionen in der Wirtschaft
und Unternehmen wurden nicht mehr so stark von sozialen Bewegungen bedrängt. Diese
Veränderung im sozialen Umfeld der Unternehmen führte zu der Stagnation in der Expan¬
sion von Unternehmenseinheiten, die sich in dem kleinen Koeffizienten fiir diese Periode
widerspiegelt.
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In den späten 80er Jahren veränderte sich der soziale Druck auf Unternehmen in eine um¬
gekehrte Richtung. Managementtheorien sprachen zunehmend von notwendigem Downsi-
zing und von der Rückbesinnung auf zentrale Werte der Unternehmen. Da die öffentlichen
Ansprüche an die Verantwortung von Unternehmen in den Reagan- und Bushjahren weit¬
gehend verschwunden waren, konnten diese neuen Managementmythen von der
»schlanken Organisation" ihre Macht im Umfeld der Unternehmen frei entfalten. Um dies
nur kurz empirisch darzustellen, habe ich die Anzahl der Erwähnungen von Schlagwörtern
des Downsizing in der populären Wirtschaftspresse in den USA untersucht. Diese Zahl
nimmt langsam ab 1986 zu und steigt ab 1990 rapide an. So wurden »downsizing«, »right-
sizing« und »re-engineering« in der »New York Times« in 1985 nur acht Mal erwähnt in
1986 dann 15 Mal, in 1990 schon 104 Mal und im letzten Jahr meiner Untersuchung, 1992,
316 Mal. In dem Wirtschaftsmagazin »Business Week« wurden diese Schlagwörter in den
gleichen Jahren nie, dann 18 Mal, 27 Mal und 59 Mal erwähnt. Dieses Ansteigen verläuft
klar parallel zu der Eliminierung von Organisationseinheiten in meinem Datensatz.
5. Zusammenfassung und Schlußfolgerung
In der Analyse von Schwankungen in der Anzahl von Vorstandsressorts in großen ameri¬
kanischen Unternehmen haben sich Erwartungen basierend auf neo-institutionalistischen
Theorien des wirtschaftlichen Handelns bestätigt gefunden. Organisationsform ist somit
nicht rein durch wirtschaftliche Zwänge bestimmt die solche Entscheidungen als rational
im Sinne des neoklassischen Modells erscheinen lassen, sondern wird weitgehend auch von
Einflüssen aus dem sozialen Umfeld der Handelnden mitbestimmt. Das Aufkommen des
Downsizing als Managementstrategie ist somit nicht von zwingender wirtschaftlicher
Notwendigkeit sondern zum Teil zumindest auch eine Mode-ähnliche Erscheinung unter
Managern. Weitere Forschungen zu Entscheidungsprozessen innerhalb großer Unterneh¬
men werden auf ähnliche Fragen mehr Licht werfen können.
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